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Adi Herlan Pramudiya, 2020. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Dan 
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada Koperasi Unit Desa  
Karya Mina Kota Tegal). 
Tujuan penelitian penelitian ini adalah 1). Untuk menganalisis pengaruh 
karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan, 2). Untuk menganalisis 
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, 3). Untuk menganalisis 
pengaruh karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah pendekatan  
kuantitatif.  Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner. Sedangkan 
metode analisis data dan uji hipotesis yang digunakan adalah pengujian validitas 
dan reliabilitas data, uji asumsi klasik, analisis regresi berganda, uji signifikansi 
parsial, uji signifikansi simultan, dan analisis koefisien determinasi. 
Kesimpulan penelitian ini adalah 1) Dari pengujian parsial karakteristik 
pekerjaan terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig 
= 0,001 <  α sebesar 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan. 2). Dari pengujian 
parsial kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan uji t  
diperoleh nilai sig = 0,000 <  α sebesar 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa 
terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 3). 
Dari pengujian Uji Signifikansi Simultan (Uji F) diperoleh nilai sig = 0,000 <  α 
sebesar 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 



















Adi Herlan Pramudiya, 2020. The Influence of Job Characteristics and Job 
Satisfaction on Employee Performance (Study at the Cooperative Unit Desa 
Karya Mina, Tegal City). 
The research objectives of this study are 1). To analyze the effect of job 
characteristics on employee performance, 2). To analyze the effect of job 
satisfaction on employee performance, 3). To analyze the effect of job 
characteristics and job satisfaction on employee performance. 
The research method used in this research is a quantitative approach. The 
data collection technique used a questionnaire. Meanwhile, the data analysis and 
hypothesis testing methods used were data validity and reliability testing, 
classical assumption test, multiple regression analysis, partial significance test, 
simultaneous significance test, and determination coefficient analysis. 
The conclusions of this study are 1) From the partial test of job 
characteristics on employee performance using the t test, the sig = 0.001 <α is 
0.05 so it can be concluded that there is a significant effect of job characteristics 
on employee performance. 2). From the partial test of job satisfaction on 
employee performance using the t test, it is obtained that the value of sig = 0.000 
<α is 0.05, so it can be concluded that there is a significant effect of job 
satisfaction on employee performance. 3). From the Simultaneous Significance 
Test (F test), the sig = 0.000 <α value is 0.05 so it can be concluded that there is 
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A. Latar Belakang Masalah 
Di era yang serba bertekhnologi ini persaingan dunia  kerja semakin 
tinggi,  dalam  hal ini  sumber daya manusia di dalam organisasi harus 
meningkatkan kualitasnya untuk bersaing dalam  dunia kerja karena  semakin 
ke sini semakin tinggit persainganya, dan karyawan harus bisa meningkatkan 
kinerjanya di dalam pekerjaanya, karena persaingannya bukan hanya sesame 
manusia tetapi juga dengan teknologi-teknologi yang sudah menyaingi 
manusia, untuk itu karyawan harus meningkatkan kinerjanya.  
Sumber daya manusia merupakan aspek terpenting dalam sebuah 
perusahaan guna mencapai tujuan dan kesuksesan perusahaan. Perusahaan 
dalam perjalannya akan semakin maju dan berkembang serta mempunyai 
banyak tantangan dan hambatan salah satunya adalah bagaimana perusahaan 
dapat meningkatkan kinerja karyawan didalamnya.Sumber daya manusia yang 
dimaksud adalah orang-orang yang bisa memberikan tenaga, pikiran, 
kreatifitas pada perusahaan tersebut. Setiap perusahaan, sumber daya manusia 
merupakan aspek yang sangat penting dan berpengaruh bagi kelangsungan dan 
keberhasilan suatu perusahaan. Karena sumber daya manusia merupakan 
faktor utama yang menjadi penggerak perusahaan yang menentukan arah atau 
tujuan perusahaan, sehingga tujuan bersama yang telah ditetapkan perusahaan 





suatu perusahaan dengan cara meningkatkan karyawan sebagai mitra utama 
dalam menunjang keberhasilan suatu perusahaan. 
Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu 
organisasi adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan suatu 
tindakan yang dilakukan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang 
diberikan perusahaan. Setiap perusahaan selalu mengharapkan karyawannya 
mempunyai prestasi, karena dengan memiliki karyawan yang berprestasi akan 
membeikan sumbangan yang optimal bagi perusahaan. Selain itu, dengan 
memiliki karyawan yang berprestasi perusahaan dapat meningkatkan kinerja 
perusahaannya. Kinerja karyawan dikatakan penting, karena dapat digunakan 
untuk mengetahui dan menilai sejauh mana karyawan dapat melaksanakan 
tugas dan pekerjaan yang telah diberikan perusahaan. Peningkatan kinerja 
karyawan diharapkan dapat mendukung tercapainya suatu organisasi dan 
dapat menjaga kelangsungan hidup perusahaan. Kinerja yang baik adalah 
kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang dapat mendukung tujuan sebuah 
organisasi. Organisasi yang baik adalah yang mampu menghasilkan sumber 
daya yang baik juga, karena hal tersebut merupakan faktor kunci dalam 
mencapai kinerja yang baik. 
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai baik yang berasal 
dari dalam diri maupun yang berasal dari lingkungan organisasi tempat 
pegawai bekerja. Di antara sekian banyak aspek-aspek yang dianggap penting 
dalam kinerja pegawai, maka dapat di golongkan ke dalam dua faktor yaitu 





karyawan jelas terlihat dari desain pekerjaan karyawan itu sendiri. Desain 
pekerjaan menentukan bagaimana pekerjaan tersebut dilakukan, oleh karena 
itu, sangat mempengaruhi perasaan karyawan terhadap sebuah pekerjaan, 
seberapa besar pengambilan keputusan yang dibuat oleh karyawan kepada 
pekerjaannya, dan seberapa banyak tugas yang harus diselesaikan oleh 
karyawan. 
Kepuasan kerja adalah sikap seseorang dalam organisasi apapun 
terhadap pekerjaannya, dengan kata lain, bagaimana perasaan seseorang, 
berpikir, dan bertindak dalma hidup adalah faktor penentu pertama dan 
bagaimana seseorang akan berfikir serta merasakan satu pekerjaan. Rendahnya 
kepuasan kerja dapat menimbulkan berbagai dampak negatif seperti mangkir 
kerja, mogok kerja, kerja lamban, dan kerusakan yang disengaja. Karyawan 
yang tingkat kepuasannya tinggi akan cenderung memiliki tingkat 
kemangkirannya yang rendah dan demikian pula sebaliknya 
Fenomena yang terjadi di Koperasi Unit Desa Karya Mina Kota Tegal 
adalah bahwa setiap karyawan di tuntut untuk kreatif dalam pekerjaanya dan 
kreativitas karyawan kurang berkembang karena karyawan hanya menunggu 
perintah dari atasan tanpa membuat tugas sendiri di organisasi tersebut, 
sehingga kinerja karyawan tidak ada peningkaan melainkan monoton. Karena 
kurangnya motivasi kerja dan kepuasan kerjapun akan turun. 
Bedasarkan uraian diatas peneliti melihat masih rendahnya  kinerja 
setiap karyawan dan mengurangi kreativitas para karyawan Koperasi Unit 





tentang masalah yang terjadi di Koperasi Unit Desa Karya Mina Kota Tegal 
dengan judul penelitian “Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Dan Kepuasan 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota 
Tegal.” 
 
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan diatas, maka peneliti 
merumuskan masalah yang dibahas dalam penelitian ini, yaitu: 
1. Apakah terdapat pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan 
di Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal? 
2. Apakah terdapat kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Koperasi Unit  
Desa Karya Mina Kota Tegal ? 
3. Apakah terdapat pengaruh karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan di Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui: 
1. Untuk menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kinerja 
karyawan  di Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal. 
2. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di 
Koperasi  Desa Karya Mina Kota Tegal. 
3. Untuk menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja 





D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat teoritis 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan acuan atau bahan 
masukan dalam mengembangkan model penelitian mengenai karakteristik 
pekerjaan, dan kepuasan kerja. 
2. Manfaat praktis 
a) Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan referensi dan 
informasi bagi mahasiswa yang membutuhkan informasi karakteristik 
pekerjaan, dan kepuasan kerja. Selain itu juga dapat dijadikan sebagai 
bahan perbandingan dalam penelitian selanjutnya dengan kasus yang 
sama. 
b) Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi penulis dalam 
mengimplementasikan pengetahuan yang dimiliki penulis mengenai 
karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja. 
c) Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan yaitu 
memberikan informasi mengenai faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan sehingga perusahaan dapat mengambil kebijakan yang tepat 









A. Landasan Teori 
Landasan teori merupakan teori yang relevan yang digunakan untuk 
menjelaskan tentang variabel yang akan diteliti dan sebagai dasar untuk 
memberi jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang diajukan 
(hipotesis), dan penyusunan instrument penelitian 
1. Kinerja Karyawan 
a. Definisi Kinerja 
Kinerja adalah perilaku nyata yang dihasilkan setiap orang 
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan. Sebuah perusahaan perlu melakukan 
penilaian kinerja pada karyawannya. 
Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual 
Peformance prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 
oleh seseorang). Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
(Mangkunegara, 2013:67). Menurut (Bangun, 2012:231) kinerja 
adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan 





Pada dasarnya  pengertian kinerja (performance) dapat 
dimaknai secara beragam. Beberapa pakar memaknainya sebagai 
hasil dari proses penyelesaian pekerjaan, sementara sebagian lain 
memahaminya sebagai perilaku yang diperlukan untuk mencapai 
hasil yang diinginkan. Agar terdapat kejelasan mengenai kinerja, 
akan dijelaskan beberapa pengertian kinerja (Sopiah dan Sangaji, 
2018:350) 
Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, maka dapat 
disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja baik kelompok maupun 
individu, yang merupakan perbandingan dari hasil keluaran (output) 
dengan masukan (input) yang dapat dicapai dalam suatu periode 
tertentu. Kinerja karyawan yang maksimal adalah salah satu faktor 
yang sangat penting dalam upaya peningkatan produktivitas dalam 
suatu perusahaan. 
b. Dimensi dan Indikator Kinerja 
Menurut Mangkunegara (2013:67) indikator yang dipakai untuk 
menilai kinerja yaitu Kualitas kerja, kuantitas kerja, pelaksanaan 
tugas, tanggung jawab. Menurut (Bangun, 2012:233-234) standar 
pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat dijadikan 
sebagai dasar penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus 
dapat diukur dan dipahami secara jelas. Ada enam indicator untuk 






a. Kualitas  
Kualitas kerja diukur dari persepsi pimpinan terhadap kualitas 
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan. 
b. Kuantitas 
Merupakan jumlah yang dihasilkan biasanya dinyatakan dalam 
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang 
diselesaikan. 
c. Ketepatan waktu 
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikannya pekerjaan dalam 
waktu tertentu yang sudah ditetapkan sebagai standar pencapaian 
waktu penyelesaian pekerjaan. 
d. Efektifitas 
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 
uang, tekhnologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 
menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  
e. Kemandirian 
Merupakan tingkat dimana seorang karyawan dapat melakukan 
fungsi kerjanya.  
f.  Komitmen kerja.  
Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 






Indikator-indikator kinerja karyawan sebagaimana disebutkan 
diatas memberikan pengertian bahwa pekerjaan yang dilakukan 
karyawan dilandasi oleh ketentuan-ketentuan dalam organisasi. 
Disamping itu, karyawan juga harus mampu melaksanakan 
pekerjaannya secara benar dan tepat waktu. 
c. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah factor  
kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation), hal ini sesuai 
dengan pendapat Mangkunegara (2013:67) yang merumuskan 
bahwa: 
1) Faktor Kemampuan 
Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan 
potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). 
Artinya, pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-
120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan 
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia 
akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. 
2) Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 






Dapat disimpulkan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan bisa berasal dari individu itu sendiri maupun dari luar 
individu seperti kondisi lingkungan, kondisi perusahaan, maupun 
kondisi anggota perusahaan. 
d. Langkah-Langkah Peningkatan  Kinerja 
Menurut Mangkunegara (2012:22) dalam rangka peningkatan 
kinerja paling tidak terdapat dua langkah yang harus dilakukan 
sebagai berikut: 
a. Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja dapat dilakukan 
dengan cara: 
1) Mengidentifikasi masalah melalui data dan informasi yang 
dikumpulkan terus menerus mengenai fungsi bisnis.  
2) Mengidentifikasi masalah melalui karyawan.  
3) Memperhatikan masalah yang ada 
b. Mengenai kekurangan dan tingkat keseriusan untuk memperbaiki 
keadaan ini diperlukan berbagai informasi antara lain: 
1) Mengidentifikasi masalah secepat mungkin.  
2) Menemukan tingkat keseriusan dengan mempertimbangkan 
harga yang harus dibayar apabila tidak ada kegiatan dan harga 
yang harus dibayar bila ada campur tangan dan penghematan 
yang dperoleh apabila penutupan kekurangan kerja.  
3) Mengidentifikasi hal-hal yang mungkin menjadi penyebab 





yang berhubungan dengan karyawan itu sendiri.  
4) Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi 
kekurangan tersebut.  
5) Melakukan rencana tindakan tersebut.  
6) Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi 
atau belum.  
7) Memulai dari awal bila perlu 
 
2. Karakteristik Pekerjaan 
a. Definisi Karakteristik Pekerjaan 
Spector (2008;231) menyatakan bahwa “job characteristic 
refer tothe content and nature of job Task”. Maksud pernyataan 
tersebut yaitu karakteristik pekerjaan mengacu pada isi dan sifat 
dasar dari tugas pekerjaan.  
Karakteristik pekerjaan merupakan sifat dari tugas yang 
meliputi tanggung jawab, macam tugas dan tingkat kepuasan yang 
diperoleh dari pekerjaan itu sendiri. Menurut Robbins (2016: 219) 
mengenai karakteristik pekerjaan adalah suatu upaya untuk 
mengidentifikasi karakteristik, tugas dari pekerjaan bagaimana 
karakteristik itu digabung untuk memebentuk pekerjaan-pekerjaan 
yang berbeda, dan hubungannya dengan motivasi, kepuasan kerja 
dan kinerja karyawan. 
Menurut Krietner dan Knicki (2003: 2004) mengenai model 





berusaha untuk menjelasakan situasi dan merancang efektivitas bagi 
individu. Sifat yang meliputi besarnya tanggungjawab dan macam 
tugas yang diemban karyawan. Karakteristik yang berbeda, 
memerlukan persyaratan yang berbeda pula. Perbedaan karakteristik 
yang melekat pada pekerjaan akan memerlukan tipe-tipe pekerjaan 
yang tepat sesui dengan spesifikasi kerja yang ada 
Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 
karakteristik pekerjaan adalah sikap aspek internal dari kerja itu 
sendiri yang terdiri dari variasi keterampilan yang dibutuhkan, 
prosedur dan kejelasan tugas, tingkat kepentingan tugas, kewenangan 
dan tanggungjawab serta umpan balik dari tugas yang telah 
dilakukan. 
b. Dimensi dan Indikator Karakteristik Pekerjaan :  
Pada dasarnya setiap pekerjaan pasti mempunyai karakteristik 
sendiri. Antara satu pekerjaan dengan pekerjaan yang lain 
dimungkinkan adanya kesamaan karakteristik namun dipastikan 
bahwa mayoritas pekerjaan mempunyai perbedaan karakteristik. 
Panudju (2010:7), menyebutkan bahwa setiap pekerjaan memiliki 
lima karakteristik, yaitu : 
1) Otonomi, yaitu kebebasan untuk mengendalikan sendiri 
pelaksanaan tugasnya berdasarkan uraian dan spesifikasi 





kebebasan dalam merencanakan pekerjaan dan kebebasan dalam 
melaksanakan tugas. 
2) Variasi perkerjaan, yaitu keterampilan/metode/cara yang 
dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas, keterampilan dan variasi 
tugas. 
3) Identitas tugas, yaitu aktivitas yang dilakukan karyawan dalam 
merencanakan dan melaksanakan tugas, dengan indikator 
tingkat pemahaman prosedur kerja dan tingkat keterlibatan 
kerja. 
4) Signifkansi tugas, yaitu pentingnya pekerjaan yang dilakukan 
oleh karyawan, dengan indikator dampak pekerjaan terhadap 
pegawai lain dalam satu departemen dan lain departemen. 
5) Umpan balik, yaitu informasi atau tanggapan mengenai hasil 
pelaksanaan kerja karyawan, dengan indikator penerima 
informasi tentang keberhasilan yang telah dicapai dan 
penerimaan informasi tentang kesesuaian pelaksanaan kerja 
dengan keinginan atasan. 
c. Tujuan  Karakteristik Pekerjaan 
Masing-masing karakteristik pekerjaan inti mempunyai 
kontribusi terhadap keseluruhan dari suatu pekerjaan. Pekerjaan pada 
ketiga karakteristik pekerjaan tersebut tinggi, otomatis akan memiliki 





yang dibebankan kepadanya memiliki arti penting secara pribadi 
(Robbins, 2010:120). 
1) Pengalaman yang bertanggungjawab 
Dimensi pekerjaan inti yang keempat yaitu otonomi, jelas 
menunjukkan tingkatan dimana pekerja diberi kesempatan secara 
bebas, mandiri dan leluasa (dalam batas-batas tertentu) untuk 
menentukan kapan dan bagaimana pekerjaannya akan 
diselesaikannya. Pekerja dengan tingkat otonomi tinggi 
menyadari bahwa mereka sepenuhnya bertanggung jawab 
terhadap kesuksesan dan kegagalan dari penyelesaian pekerjaan 
yang diembannya. Pengertian yang lebih luas mengenai pekerjaan 
dengan tingkat otonomi yang tinggi menurut Hackman adalah 
bagaimana penyelesaian suatu pekerjaan itu akan lebih banyak 
bergantung pada usaha dan inisiatif pekerja itu sendiri dibanding 
dengan instruksi-instruksi detail dari atasan atau dari 
prosedurprosedur tugas yang telah ditentukan. 
2) Hasil Pengalaman 
Dimensi pekerjaan inti terakhir yang diungkapkan oleh 
Hackman dan Oldham adalah umpan balik (feed back). Hackman 
dan Oldham mendefinisikannya sebagai tingkatan dimana dalam 
menyelesaikan aktivitas-aktivitas kerja yang dituntut oleh suatu 
pekerjaan memberikan konsekuensi pada pekerja untuk 





pelaksanaan kerjanya. Jadi, umpan balik lebih ditujukan untuk 
meningkatkan pengetahuan pekerja terhadap pekerjaan yang telah 
diselesaikan yang nantinya diharapkan dapat berpengaruh pada 
pelaksanaan kerja dan kualitas pekerjaan dari pekerjaan itu 
sendiri. Dan berikut model gambar kerakteristik pekerjaan. 
d. Model   Karakteristik Pekerjaan 
Model karakteristik pekerjaan menyediakan pedoman khusus 
dalam mendesain pekerjaan, jenis perubahan yang paling menghasilkan 
peningkatan lima dimensi pekerjaan inti, yaitu: dua saran menggabungkan 
pemekaran pekerjaan dengan pengayaan pekerjaan, meskipun saran-
saran yang lainya melibatkan lebih dari perluasan pekerjaan secara 
vertikal dan horizontal. Dalam melakukan perubahan tindakan yang 
disarankan gambar berikut: 
 
Sumber: Robbins (2010:120) 
Gambar 2.1 





1) Mengkombinasikan tugas-tugas 
Langkah yang dilakukan adalah mengumpulkan tugas-tugas yang 
telah terbagi untuk membetuk modul pekerjaan yang lebih besar 
(pemekaran pekerjaan), untuk meningkatkan keragaman 
keterampilan dan identitas tugas. 
2) Menciptakan unit kerja yang alami 
Mendesain tugas-tugas yang membentuk satu kesatuan yang 
dapat diidentifikasi dan bermakna untuk meningkatkan 
“kepemilikan” pegawai terhadap pekerjaan. 
3) Membangun hubungan dengan klien 
Bila memungkinkan, membangun hubungan langsung antara 
pekerja dengan klien merek untuk meningkatkan keragaman 
keterampilan, otonomi, dan umpan balik 
4) Memperluas pekerjaan secara vertikal 
Perluasan secara vertical memberikan tanggungjawab dan 
kendali kepada pegawai hala-hal yang dilakukan oleh manajer 
sehingga dapat meningkatkan otonomi pegawai. 
5) Membuka saluran umpan balik 
Umpan balik yang langsung memungkinkan pegawai mengetahui 
seberapa baik mereka melaksanakan pekerjaan mereka dan 







3. Kepuasan Kerja 
a. Definisi Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan sikap seseorang dalam organisasi 
apapun terhadap pekerjaannya. Dengan kata lain, bagaimana perasaan 
seseorang, berpikir, dan bertindak dalam hidup adalah faktor penentu 
pertama dan bagaimana seseorang akan berpikir serta merasakan 
tentang satu pekerjaan (Ghazawi, 2008:3). Menurut Handoko 
(2008:212) menyatakan kepuasan kerja (job satisfaction) adalah 
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 
atas suatu pekerjaan. Kemudian Locke menyatakan bahwa kepuasan 
kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang 
berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang 
Luthans (2006:243).  
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan 
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan 
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini tampak dalam sikap 
positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi 
di lingkungan kerjanya (Sutrisno, 2010: 75). 
Secara historis sering dianggap bahwa para karyawan yang 
mendapatkan kepuasan kerja akan melaksanakan pekerjaan dengan 
lebih baik. Dalam banyak kasus, memang sering ada hubungan 





selalu cukup kuat dan berarti (signifikan). Ada banyak karyawan 
dengan kepuasan kerja tinggi tidak menjadi karyawan yang 
produktivitasnya tinggi, tetapi tetap hanya sebagai karyawan rata-rata. 
Kepuasan kerja itu sendiri, bukan merupakan suatu motivator kuat. 
Bagaimanapun juga, kepuasan kerja perlu untuk memelihara 
karyawan agar lebih tanggap terhadap lingkungan motivasional yang 
diciptaka (Handoko, 2008: 195). 
Berdasarkan hal itu, maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan 
kerja adalah persepsi seseorang mengenai pekerjaannya, yang 
diwujudkan dengan sikap positif ataupun negatif terhadap 
pekerjaannya. 
Kepuasan Kerja dapat dilihat dari beberapa faktor yaitu 
(George dan Jones, 2008:83): 
1) Personality: merupakan cara pandang seseorang yang terbentuk 
karena perasaan, pikiran, dan keyakinan, meliputi: pemanfaatan 
kemampuan, prestasi kerja, kemajuan, kreativitas kerja, dan 
kemandirian dalam melaksanakan tugas. 
2) Values: merupakan nilai-nilai kerja seseorang yang bersifat 
intrinsik maupun ekstrinsik, terdiri dari: imbalan, pengakuan, 
tanggungjawab, jaminan kerja, dan layanan sosial. 
3) Value (nilai) adalah keyakinan tentang pekerjaan yang dihasilkan 
ketika menjalani pekerjaan dan bagaimana seharusnya bertindak 





b. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
Menurut Gilmer (1996), faktor-faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja adalah (Sutrisno, 2010: 77-78): 
1) Kesempatan untuk maju. Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan 
untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan 
selama kerja. 
2) Keamanan kerja. Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan 
kerja, baik bagi karyawan. Keadaan yang aman sangat 
memengaruhi perasaan karyawan selama kerja. 
3) Gaji. Gaji telah banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang 
orang mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah 
uang yang diperolehnya. 
4) Perusahaan dan manajemen. Perusahaan dan manajemen yang 
baik adalah yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja 
yang stabil. Faktor ini yang menentukan kepuasan kerja 
karyawan. 
5) Pengawasan. Sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat 
berakibat absensi dan turn over; 
6) Faktor instrinsik dari pekerjaan. Atribut yang ada dalam 
pekerjaan mensyaratkan keterampilan tertentu. Sukar dan 






7) Kondisi Kerja. Termasuk di sini kondisi tempat, ventilasi, 
penyinaran, kantin dan tempat parker. 
8) Aspek sosial dalam pekerjaan. Merupakan salah satu sikap yang 
sulit digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang 
menunjang puas atau tidak puas dalam kerja. 
9) Komuniasi. Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan 
pihak manajemen banyak dipakai alas an untuk menyukai 
jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan pihak atasan untuk 
mau mendengar, memahami, dan mengakui pendapat ataupun 
prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa 
puas terhadap kerja. 
10) Fasilitas. Fasilitas rumah sakit, cuti dana pension atau 
perumahan merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat 
dipenuhi akan menimbulkan rasa puas. 
Kepuasan kerja berhubungan dengan Variabel – variabel seperti 
turnover, tingkat absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran 
organisasi perusahaan (Mangkunegara, 2017:117 – 119). 
1) Turnover  
Kepuasan kerja lebih tingi dihubungkan dengan turnover pegawai 
yang rendah. Sedangkan pegawai – pegawai yang kurang puas 







2) Tingkat Ketidakhadiran (Absen) Kerja 
Pegawai – pegawai yang kurang puas cenderung tingkat 
ketidakhadirannya (absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja 
dengan alasan yang tidak logis dan subjektif. 
3) Umur 
Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada 
pegawai yang berumur relatif muda. Hal ini diasumsikan bahwa 
pegawai yang tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan 
lingkungan pekerjaan. Sedangkan pegawai usia muda biasanya 
mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya, sehingga 
apabila antara harapannya dengan realita kerja terdapat 
kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat menyebabkan mereka 
menjadi tidak puas. 
4) Tingkat Pekerjaan 
Pegawai – pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih 
tinggi cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki 
tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Pegawai – pegawai yang 
tingkat pekerjaannya lebih tinggi menunjukkan kemampuan kerja 
yang baik dan aktif dalam mengemukakan ide – ide serta kreatif 
dalam bekerja. 
5) Ukuran Organisasi Perusahaan 
Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan 





berhubungan pula dengan koordinasi, komunikasi, dan partisipasi 
pegawai. 
c. Dimensi dan Indikator Kepuasan Kerja 
Terdapat beberapa indicator yang dapat digunakan untuk 
mengukur kepuasan karyawan yaitu (Sutrisno, 2010: 80): 
1) Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan 
kejiawaan karyawan yang meliputi minat, ketenraman dalam 
kerja, sikap terhadap kerja, bakat, dan ketrampilan. 
2) Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan 
interaksi sosial antar karyawan maupun karyawan dengan atasan. 
3) Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi 
fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan 
waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu 
penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur, 
dan sebagainya. 
4) Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan 
jaminan serta kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan 
besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas 









B. Penelitian Terdahulu 
Dalam penelitain ini penulis mengambil beberapa contoh referensi 
dari penelitian sebelumnya dengan menggunakan aspek yang serupa sebagai 







































ini di lakukan di 











2. Riska Yunita F, 









































pekerjaan   












































































































C. Kerangka Pemikiran 
Kerangka penelitian merupakan model konseptual tentang bagaimana 
teori berhubungan dengan berbagai factor yang telah didefinisikan sebagai 
hal penting. Untuk lebih jelasnya kerangka penelitian tersebut dapat 


















        : Pengaruh Secara Simultan 
        : Pengaruh Secara Parsial 
 
D. Perumusan Hipotesis 
Hipotesis dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh karakteristik pekerjaan  terhadap kinerja karyawan  di 
Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal 
2. Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di 
Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal.  
3. Terdapat pengaruh karakteristi pekerjaan dan kepuasan kerja terhadap 


















METODE  PENELITIAN 
 
A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif karena data 
penelitian ini berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik 
(Sugiyono, 2012:12). Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif kausal 
yaitu untuk mengetahui hubungan sebab akibat antara variabel independen 
dan variabel dependen (Sugiyono, 2012:56). Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh dari variabel-variabel yang akan diteliti yaitu beban 




Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri yang terdiri atas 
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan KUD Karya 










Susunan Karyawan KUD Karya Mina Tegal 
1 Karyawan Induk 17 orang 
2 Karyawan SPBN & SPDN 10 orang 
3 Karyawan Unit Simpan Pinjam 6 orang 
4 Karyawan Apotek 3 orang 
5 Karyawan dok 4 orang 
6 Karyawan SPBB 4 orang 
Jumlah 44 orang 
                 Sumber: Arsip KUD Karya Mina Tegal (2020) 
 
Sample adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2012:116). Dalam penelitian ini, teknik 
sampling yang digunakan adalah Nonprobability Sampling yaitu teknik 
pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang sama bagi 
setiap unsur untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2012:120). Tekhnik 
Teknik sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota 
populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2012:122). Sampel dalam 
penelitian ini diambil keseluruhan yaitu sebanyak 44 orang karyawan 
KUD Karya Mina Tegal. 
 
C. Definisi Konseptual dan Operasional 
Definisi konseptual variable merupakan penarikan batasan yang 
menjelaskan suatu konsep secara singkat, jelas dan tegas. Penjelasan 






1. Variabel Dependen 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat karena adanya variabel bebas (independent) (Sugiyono, 2012:59). 
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependen adalah kinerja 
karyawan. 
Kinerja adalah perilaku nyata yang dihasilkan setiap orang sebagai prestasi 
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 
perusahaan 
2. Variabel Independen 
Variabel independen sering disebut sebagai variabel bebas, variabel 
bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 
perubahannya timbul variabel dependen (Sugiyono, 2012:59). Dalam 
penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah: 
a. Karakteristik pekerjaan 
Karakteristik pekerjaan mengacu pada isi dan sifat dasar dari tugas 
pekerjaan (Spector, 2008;231). 
b. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan sikap seseorang dalam organisasi 
apapun terhadap pekerjaannya. Dengan kata lain, bagaimana perasaan 
seseorang, berpikir, dan bertindak dalam hidup adalah faktor penentu 
pertama dan bagaimana seseorang akan berpikir serta merasakan 





Definisi operasional adalah operasionalitas konsep agar dapat 
diteliti atau diukur melalui gejala-gejala yang ada. Definisi operasinal 
merupakan petunjuk tentang bagaimana variabel diukur, sehingga peneliti 
dapat mengetahui baik dan buruk pengukuran tersebut. 
Tabel 3.2 
Definisi Operasionalisasi Variabel 

















S = 4 
N =  3 
TS = 2 






Kuantitas 2. Sesuai target 2 
Ketepatan waktu 1. Pekerjaan 
selesai  tepat 
waktu 
3,4 

























S = 4 
N =  3 
TS = 2 



























D. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini 
adalah kuesioner. Menurut Sugiyono (2012:199) kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang dilakukan  dengan cara memberi seperangkat 
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Data 
yang digunakan adalah data primer yaitu sumber data yang langsung 
memberikan data kepada pengumpul data. Untuk mempermudah memperoleh 
data yang diinginkan, maka dapat dilakukan pengukuran dengan skala likert 
untuk memberikan nilai terhadap jawaban responden. Skala likert adalah 
skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan skala 
likert, maka variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. 
Kemudian indikator tersebut dijadikan titik tolak untuk menyusun itemitem 
instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan yang kemudian 
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N =  3 
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skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif. 
Skala yang digunakan adalah 1-5 dengan penjelasan sebagai berikut: 
SS : Sangat setuju   skor 5 
ST : Setuju   skor 4 
N  : Netral   skor 3 
TS : Tidak setuju   skor 2 
STS : Sangat tidak setuju  skor 1 
 
E. Analisis Data dan Uji Hipotesis 
1. Pengujian Validitas dan Reliabilitas Data 
Untuk menganalisis data yang diperoleh dengan kuesioner valid dan 
reliabel maka perlu dilakukan uji validitas dan reabilitas kuesioner 
terhadap butir-butir pernyataan. Dari hasil uji validitas dan uji reliabilitas 
dapat diketahui layak tidaknya data yang terkumpulkan. Dengan 
maenggunakan instrumen yang valid dan reliabel dalam pengumpulan 
data, maka diharapkan hasil penelitian akan menjadi valid dan reliabel 
(Sugiyono, 2012:172). 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan dalam penelitian untuk mengukur valid 
tidaknya suatu kuesioner dalam mengukur variable yang diukur 
(Ghozali, 2018:51).  Metode yang sering digunakan untuk memberikan 
penilaian dengan validitas kuesioner adalah korelasi product momen 





butir pertanyaan dengan skor total, sehingga sering disebut sebagai 
inter item total correlation. Rumus korelasi product moment adalah 
sebagai berikut (Arikunto 2010 : 213)  
           
Keterangan: 
rxy =  koefisien korelasi 
n =  jumlah responden 
ΣXY =  jumlah hasil perkalian skor butir dengan skor total 
ΣX =  jumlah skor butir 
ΣX
2
 =  jumlah skor butir kuadrat 
ΣY =  jumlah skor total 
ΣY
2
        =     jumlah skor total kuadrat 
Pengukuran tersebut dilakukan dengan cara membandingkan skor 
setiap pertanyaan dengan skor totalnya, dengan masing-masing dari 
item pertanyaan dibandingkan dengan tabel nilai (r) pada tingkat atau 
taraf nilai signifikan 5%, jika hasil yang ditemukan lebih besar maka 
peryataan tersebut valid. Pada penelitian ini uji validitas  untuk 
menguji instrumen penelitian akan dilakukan kepada 20 orang 








b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Realibilitas 
menunjukkan konsistensi dan stabilitas dari suatu skor (skala 
pengukuran). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. Jawaban responden dikatakan reliabel jika 
masing-masing pertanyaan dijawab secara konsisten atau jawaban 
tidak boleh berbeda. Dalam penelitian ini, untuk mencari reliabilitas 
instrumen digunakan rumus Alpha sebagai berikut   (Arikunto, 2010: 




r11 : reliabilitas instrumen 
K : banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
b
2  
: jumlah varians butir 
1
2  
: jumlah varians total 
Jika jawaban terhadap masing-masing pertanyaan  berbeda, maka 
dapat dikatakan bahwa tidak reliabel. Dengan metode Cronbach Alpha 
(α), suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai Cronbach Alpha > 0.60 (Ghozali, 2018:45). Uji reliabilitas  akan 




























2. Uji Asumsi Klasik 
Sebelum pengujian hipotesis dilakukan, perlu dilakukan uji asumsi 
klasik terlebih dahulu agar penelitian tidak bias dan untuk menguji 
kesalahan model regresi yang digunakan dalam penelitian. Uji asumsi 
klasik dilakukan untuk menguji asumsi-asimsi yang ada pada penelitian 
dengan model regresi. Uji asumsi klasik terdiri atas uji multikolinieritas, 
heteroskedastisitas, normalitas. 
a. Uji Multikolonieritas 
Menurut Ghozali (2018:107) uji multikoliniearitas bertujuan 
untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antara 
variabel bebas (independen). Model regresi yang baik sebaiknya tidak 
terjadi korelasi di antara variabel independen. Untuk mendeteksi ada 
atau tidaknya multikolinieritas di dalam model regresi adalah dengan 
melihat nilai tolerance dan lawannya serta nilai Variance Inflation 
Faktor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel independen 
yang terpilih yang tidak di jelaskan oleh variabel dependen lainnya. 
Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolinieritas adalah nilai tolerance ≤ 0,10 atau sama dengan nilai 
VIF ≥ 10. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 





satu dengan pengamatan ang lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas, namun jika berbeda maka disebut 
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Menurut (Ghozali, 2018:138) untuk mendeteksi 
ada atau tidaknya heterokedastisitas adalah dengan melihat grafik plot 
antar nilai prediksi variabel terikat dengan nilai residual penelitian 
tersebut. Dasar untuk menganalisa heterokedastisitas adalah sebagai 
berikut: 
1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 
menyempit), maka hal tersebut mengindikasikan adanya 
heterokedastisitas. 
2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan 
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka hal tersebut 
mengindikasikan bahwa tidak terjadi heterokedastisitas. 
c. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam data, 
variabel terikat dengan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi 
normal. Model regresi yang baik adalah data yang memliki distribusi 
normal. Untuk mengetahui bagaimana distribusi yang terjadi normal 
atau tidak dilakukan dengan analisis grafik. Salah satu cara termudah 
untuk melihat normalitas residual adalah dengan melihat grafik 





distribusi yang mendekati distribusi normal. Ghozali (2018:163) 
menjelaskan tentang pengambian keputusan pada uji normalitas 
berdasarkan pada dua indikasi yang ditemukan. Indikator tersebut 
adalah: 
1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah 
garis diagonal atau grafik histrogramnya menunjukan adanya pola 
distribusi normal, maka model regresinya memenuhi asumsi 
normalitas. 
2) Jika data menyebar jauh dari daerah garis diagonal dan/atau tidak 
mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogram tidak 
menunjukan pola distribusi normal, maka dapat disimpulkan 
bahwa model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Untuk lebih memperkuat hasil uji grafik digunakan pula uji 
statistic one-sample Kolmogorov-Smirnov. Jika pada teknik uji one-
sample Kolmogorov- Smirnov nilai signifikansi lebih dari atau sama 
dengan 5% [p value (Sig) > =0,05] maka data tersebut dikategorikan 
terdistribusi secara normal (diterima). Begitu juga sealiknya, jika hasil 
nilai signifikansi kurang dari atau sama dengan 5% [p value (Sig) < 
=0,05] maka data tersebut dikategorikan tidak terdistribusi secara 
normal (ditolak).  
3. Analisis Regresi Berganda 
Untuk menganalisis variabel – variabel yang mempengaruhi kinerja 





adalah analisis model regresi linier berganda. Rumus yang digunakan 
adalah (Subagyo 2011:270): 
= a + 1X1 + 2X2 +  
Keterangan: 
  :  Variabel dependen yaitu kinerja karyawan 
a  :  Konstanta 
1 2  :  Koefisien regresi 
X1  : Variabel independen yaitu karakteristik pekerjaan 
X2  : Variabel independen yaitu kepuasan kerja 
  : Standar eror 
4. Uji Signifikansi Parsial (Uji T) 
Uji T digunakan untuk menguji signifikansi variasi hubungan antara 
variabel independen dan dependen, apakah variabel independen yaitu 
beban kerja dan lingkungan kerja benar-benar berpengaruh secara 
individual terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Ghozali, 
2018:98). Langkah-langkah yang di lakukan antara lain: 
1) Menentukan Formulasi Hipotesis  
Rumusan hipotesis nihil dan alternative untuk variabel beban kerja 
terhadap kinerja karyawan. 
1 = 0, tidak ada pengaruh yang signifikan karakteristik 





1  0, ada pengaruh yang signifikan karakteristik pekerjaan  
terhadap kinerja karyawan. 
Rumusan hipotesis nihil dan alternative untuk variabel lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan. 
2 = 0, tidak ada pengaruh yang signifikan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan. 
2  0, ada pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan. 
2) Taraf Signifikan  
Untuk menguji taraf signifikan akan di gunakan uji t dua pihak 
dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 95% ( α = 0,05 ). 
3) Kriteria Pengujian hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak hipotesis adalah: 
H0 di terima jika = -t α/ 2≤ t ≤ tα/2 
H0 di tolak jika = t >α/ 2 atau t < -t α/2 
4) Menghitung  nilai t hitung 
Adapun untuk menguji signifikan menggunakan rumus sebagai 
berikut: 
thitung = r  
Keterangan : 
t = besarnya t hitung  
r = Nilai korelasi 






H0 : diterima atau ditolak 
5. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
signifikan bersama-sama variabel dependen (Ghozali, 2018:98). Hasil uji 
statistik F dapat diketahui dari tabel analisis varian (ANOVA). 
Dalam penelitian ini uji signifikansi simultan yaitu untuk 
menganalisis signifikansi pengaruh variabel bebas beban kerja dan 
lingkungan kerja bersama-sama terhadap kinerja karyawan. 
1) Formulasi Hipotesis 
Ho : 1, 2 = 0 artinya karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja 
berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan. 
Ha : 1, 2 ≠ 0 artinya karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja 
berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan. 
2) Level of Significance 
Level of Significance yaitu untuk menganalisis signifikan dari 
koefisien korelasi yang diperoleh, menggunakan tingkat signifikan 
sebesar 0,05 atau (α = 5%). 
3) Kriteria Pengujian Hipotesis 





Jika nilai F hitung < 5% maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
4) Nilai Fhitung dapat dicari dengan rumus: 
 
Keterangan : 
JKreg     =  Jumlah Kuadrat regresi 
JKres    =  Jumlah Kuadrat residu 
k   = Jumlah variabel bebas 
n = Jumlah sampel. 
6. Analisis Koefisien Determinasi (R square) 
Koefisien Determinasi menjelaskan seberapa besar persentasi total 
variasi variabel dependen yang dijelaskan oleh model, semakin besar 
Koefisien Determinasi semakin  besar hubungan model dalam 
menjelaskan variabel dependen. Nilai Koefisien Determinasi  berkisar 
antara 0 sampai 1, suatu Koefisien Determinasi sebesar 1 berarti ada 
kecocokan sempurna, sedangkan yang bernilai 0 berarti tidak ada 
hubungan antara variabel tak bebas dengan variabel yang menjelaskan. 
KD  = r
2
 x 100%  
Dimana : 
KD  : Besarnya koefisien determinasi  





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum  
1. Sejarah Berdirinya KUD Karya Mina  Kota Tegal 
KUD Karya Mina adalah organisasi ekonomi yang berwatak sosial  
beranggotakan para nelayan yang bertempat tinggal di sekitar wilayah 
kerja KUD “Karya Mina” Kota Tegal yang meliputi 4 kecamatan dan 27 
kelurahan. Nelayan adalah setiap orang yang penghidupannya baik 
sebagian maupun sepenuhnya didasarkan atas hasil penangkapan ikan laut. 
Organisasi ini bertujuan untuk meningkatkan kehidupan dan penghidupan 
nelayan dalam rangka mendapatkan penghasilan yang layak dan pada 
tahap selanjutnya untuk peningkatan kesejahteraan nelayan agar terhindar 
dari jurang kemiskinan. Dalam mengupayakan tujuan tersebut, KUD 
“Karya Mina “ mendapat bimbingan dari aparat pemerintah melalui Pemda 
Bagian Perekonomian, Dinas Perikanan dan Kelautan, Kantor Koperasi, 
UKM dan Puskud “ Mina Baruna “ Propinsi Jawa Tengah serta di dukung 
dari organisasi nelayan di bidang profesi yaitu  Himpunan Nelayan 
Seluruh Indonesia (HNSI). Jumlah anggota KUD Karya Mina sampai saat 
ini adalah 3.767 orang, sedangkan jumlah nelayan di Kecamatan Tegal 
Barat sekitar 12.000 orang. Menurut data BPS jumlah penduduk 






Berikut ini adalah sejarah dari KUD “Karya Mina“ Kota Tegal 
a. Tahun 1912 : Organisasi nelayan yang pertama kali pada jaman 
pemerintahan Belanda , yang disebut Stichting ( sejenis Yayasan ) 
b. Tahun 1942 : Yaitu pada masa pemerintahan Jepang mengalami 
perubahan nama menjadi GYO-GYO KUMIAI ( sejenis Koperasi ) 
c. Tahun 1945: Yaitu pada masa awal pemerintahan Republik Indonesia, 
organisasi nelayan ini berubah nama kembali menjadi Koperasi Perikanan 
Laut ( KPL ) MISOYO MINO. 
d. Tahun 1968 : Mengalami perubahan Badan Hukum yaitu menjadi 
No. 1365.a/12-67 6010 / BH / VI Tanggal : 30 Nopember 1968 
e. Tahun  1976 :  Yaitu pada tanggal 25 Juni 1976 di bentuk BUUD 
Perikanan Karya Mina 
f. Tahun 1977 :  Diganti lagi dengan nama KUD “ Karya Mina “ 
dengan Badan Hukum  No. 1365.a/12-67/B 6010 / BH /VI tanggal 30 
September 1977 
g. Tahun 1982 :  KUD “ Karya Mina “ mendapat predikat KUD 
MODEL 
h. Tahun 1990 :  KUD “ Karya Mina “ mendapat predikat sebagai 
KUD Mandiri dengan SK Menteri No. : 846 / KEP/ M / X / 1990 tanggal 
: 13 Nopember 1990 
i. Tahun 1993 :  Mengalami perubahan Badan Hukum lagi karena 





j. Badan Hukum No. 1365.a / 12 – 67 6010.e / BH / VI  Tanggal : 8 
Pebruari 1993 
k. Tahun 1996 :  Kembali mengalami perubahan Badan Hukum 
menjadi  No. 6010.f / BH / PAD / KWK.11 / X / 1996 tanggal 31 
Oktober 1996 
l. Tahun 1998 :  Mendapat predikat KUD Mandiri Inti berdasarkan 
SK Kepala Kantor Wilayah Departemen Koperasi dan PKM Propinsi 
Jawa Tengah No. 1111 / KWK.11 / SK / PKD / IV / 1998 tanggal 30 
April 1998 
m. Tahun 1999 :  KUD berjalan sebagaimana Koperasi lainnya dan 
KUD dalam pengembangan usahanya terbatas pada kebutuhan 
nelayan 
n. Tahun 2003 :  KUD merintis usaha SPDN ( Solar Packed Dealer 
Nelayan ) , mencukupi kebutuhan nelayan ( solar ) , yang telah di 
resmikan oleh Bapak Walikota Tegal pada tgl 3 Desember 
2003,dengan status Swakelola menempati tanah Pemda Kota Tegal 
dengan parhitungan Sharing. Dengan alokasi / jatah solar dari 
PERTAMINA 944.000 liter per bulan dan di berikan margin / fee               
4 % dari omset penjualan 
o. Tahun 2005 : Status SPDN dirubah menjadi SPBN ( Stasiun 
Pengisian Bahan Bakar Nelayan ) No. 48.521.01.dengan alokasi/ 





Jongor Tegalsari Tegal ( Komplek Pelabuhan Perikanan Pantai 
Tegalsari  Tegal )  
p. Tahun 2005 :  Setelah di rintis sesuai program kerja Pengurus di 
awal tahun 2005 telah membuka unit usaha , yang melanjutkan unit 
simpanan pinjam yang ada dengan kerja sama dengan PT.Bank 
Bukopin Cabang Tegal , pada  tgl . 1 April 2005 KUD “ Karya Mina 
“ Kota Tegal , telah mengoprasionalkan USP ( Unit Simpan Pinjam ) 
Swa Mitra Mina dengan modal awal sebesar Rp 500.000.000,- 
bantuan lunak dari Menteri Negara Koperasi dengan jaminan 
deposito beku sebesar Rp 175.000.000,- dan pembagian keuntungan 
80 % untuk KUD “ Karya Mina “ dan 20 % untuk Bank Bukopin 
sebagai pengelola Unit Simpan Pinjam  Swamitra . 
q. Tahun 2007 :   Setelah di rintis sesuai program kerja Pengurus di 
awal tahun 2007 telah membuka unit usaha baru berupa Apotek. 
Sebagai perwujudan pelayanan kesehatan terhadap anggotanya secara 
cuma – cuma / gratis baik obat maupun dokternya. KUD 
menyediakan dokter dan perawat masing – masing sebanyak satu 
orang. Gedung apotik didirikan dari sumber dana pengembangan 
usaha KUD Karya Mina Tegal. 
r. Tahun 2007 / 2008 :  Pada tahun yang sama setelah berdirinya 
gedung apotik, dibangun pula gedung pertemuan / olah raga untuk 





mempunyai ukuran 20 x 40 m2 dan diberi nama : GEDUNG 
PERTEMUAN “MINA GRAHA” KUD KARYA MINA TEGAL. 
s. Tahun 2010 : Pada tahun 2010 KUD “Karya Mina” Kota Tegal, 
mendapat Penghargaan KOPERASI AWARD dan KOPERASI 
BERPRESTASI TAHUN 2010 UNTUK KATEGORI“ KELOMPOK 
PRODUSEN” dari Bapak Presiden RI melalui Keputusan Menteri 
Negara Koperasi dan Usaha Kecil Menengah Nomor : 
19/Kep/M.KUKM/VII/2010 tanggal 5 Juli 2010 yang penyampaian 
penerimaan pada waktu Hari Ulang Tahun Koperasi ke. 63 di 
Surabaya. 
 
2. Struktur Organisasi 
Struktur organisasi merupakan alat untuk mencapai tujuan atas 
dasar kerja sama,dalam mencapai tujuan yang berhubungan dengan 
penetuan tugas dan tanggung jawab pengelompokkan suatu penentuan 
hubungan kerja sama bagian yang satu dengan bagian yang lain. Supaya 
organisasi KUD Karya Mina Tegal dapat berjalan dengan baik, maka 
perlu penyusunan dalam suatu struktur sehingga antara bagian yang satu 
dengan yang lain dapat melaksanakan tugasnya sesuai dengan pekerjaan 
masing-masing. Adapun struktur organisasi KUD Karya Mina Tegal 



















Sumber :  KUD Karya Mina Tegal 
Gambar 4.1 
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Adapun uraian tugas dari struktur organisasi di atas  adalah sebagai  berikut : 
a. Rapat Anggota  
Rapat anggota merupakan pemengang kekuasaan tertinggi dalam 
KUD Karya Mina Kota Tegal. Keputusan rapat sejauh mungkin diambil 
berdasarkan musyawarah mufakat oleh seluruh anggota, Oleh karena itu 
masing-masing anggota mempunyai hak suara yang sama dan rapat 
anggota juga berhak meminta keterangan dan pertanggung jawaban 
pengurus dan pengawas mengenai pengelolaan koperasi. Rapat anggota 
dilaksanakan sekali dalam setahun. 
b. Pembina 
Dewan pembina dan penasehat sesuai dengan fungsinya hanya 
memberi pembinaan serta nasehat pada pengurus dan pengawas. Dewan 
pembina ini biasanya sosok yang dituakan atau secara struktural lebih 
dihormati sehingga tepat untuk dimintai saran, nasehat, dan petunjuk.  
c. Pengawas 
Melakukan Pengawasan terhadap peelaksanaan kebijakan dan 
pengelolaan koperasi, membuat laporan tertulis tentang hasil 
pengawasan. Badan pengawas berfungsi sebagai pemeriksa atau 
mengawasi keseluruhan tata kehidupan koperasi yang meliputi 
organisasi usaha, keuangan, pelaksanaan kebijakan pengurus dan 








Pengurus bertanggung jawab terhadap segala kegiatan  pengelolaan 
koperasi dan usahanya dan mengajukan rancangan rencana kerja, budget 
dan belanja koperasi, dan menyelenggatrakan Rapat Anggota. Dengan 
memperhatikan UU No. 25 Tahun 1992, maka pengurus koperasi atau 
KPRI sedikitnya terdiri dari Ketua, Sekretaris, dan Bendahara. Pengurus 
dipilih dari dan oleh anggota koperasi dalam rapat anggota. Fungsi 
pengurus adalah memimpin organisasi dan bertindak atas nama koperasi 
yang berhubungan dengan pihak ketiga sesuai dengan keputusan Rapat 
Anggota dan AD serta ART Koperasi 
e. Manajer 
Manajer adalah seorang tenaga profesional yang memiliki 
kemampuan sebagai pemimpin tingkat pengelola, yang diangkat dan 
diberhentikan oleh Pengurus setelah dikonsultasikan dengan Pengawas. 
Manajer mempunyai    Tugas, fungsi dan tanggung jawab yaitu : 
1) Tugas manajer adalah mengkoordinasikan seluruh kegiatan usaha, 
administrasi, organisasi dan ketatalaksanaan serta memberikan 
pelayanan administratif kepada Pengurus dan Pengawas, 
2) Untuk melaksanakan tugas tersebut, manajer berfungsi : 
a) Sebagai pemimpin tingkat pengelola 
b) Merencanakan kegiatan usaha, kepegawaian dan keuangan 
c) Mengkoordinasikan kegiatan kepala-kepala unit usaha, kepala 





membina baik yang bersifat tehnis maupun administratif 
d) Berwenang mengambil langkah tindak lanjut atas kebijaksanaan 
yang telah ditetapkan oleh Pengurus 
e) Bertanggungjawab kepada Pengurus melalui Ketua. 
f. Kepala Unit Perdagangan, Jasa, dan Sewa 
Tugas-tugas Kepala Unit Perdagangan, Jasa, dan Sewa  adalah 
mengkoordinir  pelaksanaan  kegiatan  usaha  niaga  meliputi  urusan  
pembelian,  urusan gudang/toko, urusan proses kredit dan marketing. 
Kepala unit perdagangan, jasa, dan sewa membawahi kabag SPBN dan 
SPDN, Kabag jasa dan Kabag sewa 
1) Kabag SPBN dan SPDN 
Kepala bagian SPBN bertugas mengelola dan mengurusi distribusi 
solar dari Pertamina untuk disalurkan kepada nelayan. Sedangkan 
kepala bagian SPDN bertugas mengkoordinir kelengkapan dokumen 
sebagai persyaratan penebusan solar di Pertamina secara langsung.  
2) Kabag Jasa  
Kabag jasa menangani jasa untuk enggota KUD Karya Mina atau 
pemilik kapal yang sedang memperbaiki kapalnya di tempat 
3) Kabag Sewa 
Kabag sewa membidangi persewaan basket / keranjang ikan yang 
dipakai oleh nelayan untuk menampung ikan yang akan dilelangkan 






g. Kepala Unit Pengadaan Dana Nelayan 
Kepala Unit Pengadaan Dana Nelayan mempunyai fungsi  melaksanaan 
penetapan kebijakan pemberdayaan koperasi meliputi pendanaan/ 
penyediaan sumber dana nelayan, tata cara dan syarat pemupukan 
kebutuhan dana nelayan. Kepala Unit Pengadaan Dana Nelayan 
membawahi kabag sosnel dan kabab saving. 
1) Kabag sosnel 
Kepala bagian sosial nelayan bertugas memberikan bantuan sosial 
kepada nelayan secara gratis yang berupa pengobatan, perawatan, dan 
pemugaran rumah nelayan  yang sudah tidak layak huni. Kabag 
sosnel mengurusi  Yankes  atau pelayanan kesehatan yang melayani 
pengobatan bagi nelayan yang sakit, dan asuransi nelayan yang 
bertugas memberikan bantuan kepada nelayan yang meninggal dunia 
baik di darat maupun di laut 
2) Kabag saving 
Kabag saving bertugas mengelola simpanan uang nelayan yang 
ditabung lewat Tempat Pelelangan Ikan (TPI). Saving nelayan 
mengurus simpanan uang nelayan yang dipotongkan melalui tempat 
pelelangan dari hasil produksi ikan yang dilelangkan di Tempat 
Pelelangan Ikan (TPI) sedangkan Saving Bakul mengurus simpanan 
uang bakul ikan yang ikut membeli ikan di pelelangan dengan hasil 






h. Kepala Unit Simpan Pinjam  
Kepala unit simpan pinjam mempunyai fungsi mengkoordinir  
pelaksanaan  usaha  simpan  pinjam  yang  meliputi keanggotaan, analisa 
kredit dan proses kredit keuangan dan  meningkatkan  pelayanan  
pinjaman  untuk  menunjang  kesejahteraan  bagi  anggota  dan 
keluarganya. Kepala unit simpan pinjam membawahi MO/MK dan USP 
bakul/anggota.  
1) MO/MK 
MO (Manajer Operasional) bertugas menyelenggarakan dan 
mengendalikan pengelolaan kegiatan operasional sedangkan MK 
(Manajer Keuangan) bertugas menyelenggarakan dan mengendalikan 
pengelolaan kegiatan keuangan 
2) USP bakul/anggota 
Unit simpan pinjam bakul / anggota  memberikan kredit berupa uang 
pada bakul yang akan memberi ikan melalui pelelangan. Sedangkan 
unit simpan pinjam anggota memberikan pinjaman kepada anggota 
KUD Karya Mina yang sudah tercatat menjadi anggota berupa 
pinjaman uang 
i. Kepala Unit Jasa dan Sewa 
Kepala unit jasa dan sewa mempunyai fungsi meningkatkan usaha kerja 
sama pihak lain,  mengadakan  kerjasama  usaha  dengan  anggota,  
pengusaha  koperasi  dan  pihak  lain yang saling menguntungkan. 





1) Kabag Jasa  
Kabag jasa menangani jasa untuk enggota KUD Karya Mina atau 
pemilik kapal yang sedang memperbaiki kapalnya di tempat 
2) Kabag Sewa 
Kabag sewa membidangi persewaan basket / keranjang ikan yang 
dipakai oleh nelayan untuk menampung ikan yang akan dilelangkan 
di Tempat Pelelangan Ikan  (TPI) 
j. Kepala Tata Usaha / Umum 
Kepala Tata Usaha / Umum mempunyai fungsi melaksanakan  segala  
kegiatan  di  bidang  ketatausahaan,  organisasi,  personalia, kompetensi,  
urusan  rumah  tangga,  protocol,  perjalanan  dan  pemeliharaan  asset-
aset organisasi. Kepala Tata Usaha / Umum membawahi staf 
administrasi, jasa kantor dan ekspedisi. 
1) Staf administrasi 
Tugas administrasi secara umum adalah memastikan segala kegiatan 
yang bersifat administratif atau ketatausahaan berjalan dengan baik 
dan lancar.  
2) Jasa kantor 
Jasa kantor yaitu menggunakan gedung untuk pertemuan untuk 
hajatan dan gedung untuk olahraga atau kegitan-kegiatan lain 
3) Ekspedisi 
  Bagian ini bertugas mengantar surat kepada instansi-instansi lain 





3. Bidang Organisasi dan Manajemen 
a. Keanggotaan 
Dalam tahun buku 2019 jumlah kelompok anggota KUD “Karya 
Mina” Kota Tegal, masih berjumlah 12 (dua belas) kelompok. Jumlah 
anggota KUD “Karya Mina” per 31 Desember 2019 sebanyak : 3767 
orang, terdiri dari : 
1) Kelompok Udang 1 =  430 orang 
2) Kelompok Udang 2 =  460 orang 
3) Kelompok Blanak 1 =  223 orang 
4) Kelompok Blanak 2 =  217 orang 
5) Kelompok Blanak 3 =  253 orang 
6) Kelompok Bandeng 1 =  306 orang 
7) Kelompok Bandeng 2 =  284 orang 
8) Kelompok Layang =  352 orang 
9) Kelompok Cucut =  288 orang 
10) Kelompok Kemari =  360 orang 
11) Kelompok Teri =  234 orang 
12) Kelompok Tengiri =  360 orang 
Jumlah = 3.767 orang 
b. Pengurus 
Per 31 Desember 2018 merupakan periode pertama untuk jabatan 
keperguruan 2019  s/d 2020 yang merupakan hasil Keputusan rapat 





Keputusan Rapat Anggota Tutup buku 2017, komposisi kepengurusan 
hasil Re-organisasi di tahun tersebut dengan susunan sebagai berikut: 
NO NAMA JABATAN 
1. Hadi Santoso Ketua 1 
2. Waryono Ketua 2 
3. Hadi Triswantoro Sekretaris 1 
4. Sunaryo Sekretaris 2 
5. Imam Mulyono Bendahara 
 
c. Pengawas 
Sebagaimana halnya dengan pengurus, Pengawas KUD “Karya 
Mina” Kota Tegal merupakan hasil Keputusan Rapat Anggota 
Tahunan tutup Buku Tahun 2017, untuk masa bakti tahun 2019 -2020. 
Komposisi susunan Pengawas KUD “Karya Mina” untuk periode 
tersebut masih tetap dengan susunan sebagai berikut: 
Komposisi Susunan Pengawas Masa Bhakti 2019 -2020 
NO NAMA JABATAN 
1. Kastasari Ketua Pengawas 
2. Dedi Wahyudin, S.E. Anggota Pengawas 
3. H. Tambari Anggota Pengawas 
4. Sunaryo Sekretaris 2 






d. Kelompok Anggota 
Di tahun buku 2019  untuk kepengurusan kelompok 2019  s/d 
2020 masih tetap sebagaimana tahun yang lalu. Akhir tahun 2019  
masa bakti pimpinan kelompok anggotya sudah habis, yang 
selanjutnya dilaksanakan Re-Organisasi pimpinan kelompok untuk 
masa bakti 2016 s/d 2019 . Komposisi susunan Pimpinan kelompok 
terdiri dari Ketua, Sekretaris, dan Pembantu. 
Kami sampaikan susunan Pimpinan kelompok anggota KUD 
Karya Mina per 31 Desember 2019  sebagai berikut: 
1) Kelompok Blanak 1 
a) Ketua : Kisyanto 
b) Sekretaris :  A. Sofidin 
c) Pembantu :  Sapari 
2) Kelompok Blanak 2 
a) Ketua : Rustam 
b) Sekretaris : . Rasmana 
3) Kelompok Blanak 3 
a) Ketua : Taip 
b) Sekretaris :  Ahmad Sirodji 
c) Pembantu :  Abdul Chamim 
4) Kelompok Bandeng 1 
a) Ketua : H. Tardjani 





c) Pembantu : H. Ady Triyono 
5) Kelompok Bandeng 2 
a) Ketua : Sain 
b) Sekretaris : Abdul Fatah 
c) Pembantu : Kosim 
6) Kelompok Kemari 
a) Ketua : Dain 
b) Sekretaris : Sunaryo 
c) Pembantu : Nurochim 
7) Kelompok Cucut 
a) Ketua : Sumarsono 
b) Sekretaris : Satori 
c) Pembantu : Gandi Darsono 
8) Kelompok Layang 
a) Ketua : H. Kasmuri 
b) Sekretaris : Danari 
c) Pembantu : - - - 
9) Kelompok Tengiri 
a) Ketua : Warmad 
b) Sekretaris : Sunarto 
c) Pembantu : Wasja 
10) Kelompok Teri 





b) Sekretaris : Winarko 
c) Pembantu :  Heru Subechi 
11) Kelompok Udang 1 
a) Ketua : Triyono 
b) Sekretaris : Suwardi 
c) Pembantu : Kastiman 
12) Kelompok Udang 2 
a) Ketua : Kastari 
b) Sekretaris : Taryono 
c) Pembantu : Marjuki 
e. Pendidikan 
Program kerja yang terus berkesinambungan yang terus 
diupayakan oleh pengurus dan selalu mendapatkan persetujuan oleh 
anggota didalam RAT adalah pelaksanaan pendidikan/pelatihan 
anggota mengingat sesuai dengan perundangan yang ada hal tersebut 
merupakan kewajiban pengurus. 
Pada tahun anggaran 2019, pengurus telah mengadakan program 
pendidikan pelatihan terhadap para anggota yang dilanggarkan 
sebanyak 60 (enam puluh) orang, namun demikian sampai dengan 
pelaksanaannya yang mengikut hanya 56 orang anggota. Kegiatan 
tersebut melibatkan narasumber dari instansi terkait. Mengingat sangat 





unuk tetap mengupayakan program tersebut berkesinambungan tetap 
ada. 
Sebagaimana diahun-tahun sebelumnya pengurus tetap 
melaksanakan program pendidikan pelatihan terhadap anggota, 
pengurus juga mengikutkan pendiikan/pelatihan instansi terkait pada 
para karyawan serta mengadaakan study banding untuk menambah 
pengetahuan dan wawasan terhadap pengurus, pengawas, maupun 
karyawan demi kemajuan KUD Karya Mina. 
Dalam tahun 2019 KUD Karya Mina telah mengadakan/ 
mengikutsertakan pendidikan pelatihan maupun study banding sebagai 
berikut: 
1) Pendiikan / Pelatihan / Sosialisasi 
a) Edy Yusprianto 
Mengikut pelatihan / bimtek managemen pengelolaan Koperasi 
di KSP BMT. Bina Umat Sejahtera Kab. Rembang pada 
tanggal : 6 s/d 8 Agustus 2019. 
b) Hadi Santoso 
Mengikuti semangat kebangsaan dalam rangka Negara 
Kesatuan RI di Jakarta atas undangan Panitia Workshop 








c) Waryono (Ketua II) dan Sunaryo (Sekretaris II) 
Mengikuti Bimtek penguatan kapasitas kelembagaan/  
Revitalisasi KUD pada tanggal 12 s/d 14 September 2019  di 
Hotel Sahid Mandarin Jl. Dokter Sutomo Pekalongan 
d) Kastari (Ketua Pengawas) dan Nuridin 
Mengikuti/menghadiri pelatihan perkoperasian tingkat lanjutan 
yang diseleenggarakan Dinas Koperasi Provinsi pada hari : 
Senin s/d Jum’at pada tanggal 17 s/d 21 September 2019  di 
Balatkop Jl. Bidadari Srondol Semarang. 
2) Study Banding 
a) Edi Yusprianto, Kabag USP KUD Karya Mina Kota Tegal 
Mengikuti studi banding terkait perkoperasian : tanggal 9 
Agustus 2019  ke KPRI Handayani Unes Semarang 
b) Pengurus (Hadi Santoso, Waryono, Sunaryo) Pengawas (H. 
Tambari), Manager dan sebagian staf karyawan KUD Karya 
Mina.Mengikuti study banding tentang pengeelolaan / 
managemen dan kebijakan koperasi di KUD Mini Saroyo 
Cilacap tanggal 21 Nopember 2019  
B. Hasil Penelitian 
1. Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 44 





responden, yaitu : berdasarkan jenis kelamin, maka responden dalam 
penelitian ini diklasifikasikan sebagai berikut :  
Tabel 4.1 
Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1 Laki-laki 20 45% 
2 Perempuan 24 55 % 
Total 44 100% 
   Sumber : Data Primer Diolah 
Berdasarkan tabel 3 di atas responden dalam penelitian ini sebagian 
besar adalah perempuan. Jumlah responden laki-laki sebanyak 20 
responden  atau 45 % dan perempuan sebanyak 24 responden atau 55 %. 
2. Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia 
Berdasarkan usia, maka responden dalam penelitian ini 
diklasifikasikan sebagai berikut :  
Tabel 4.2 
Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Usia  
 
No Usia Jumlah Persentase 
1 18 - 20 tahun 6 14 % 
2 21 - 30 tahun 9 20 % 
3 31 - 40 tahun 15 34 % 
4 Lebih dari 40 tahun 14 32 % 
Total 44 100% 
   Sumber : Data Primer Diolah 
Berdasarkan tabel 4.2 di atas responden dalam penelitian ini yang 
berusia 18-20 tahun yaitu 6 responden atau 14 %. Responden yang 
berusia 21 - 30 tahun sebanyak 9 responden atau 20 %. Responden yang 
berusia 31 - 40 tahun sebanyak 15 responden atau 34 %.  Responden 





3. Klasifikasi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Berdasarkan pendidikan terakhir, maka responden dalam penelitian 
ini diklasifikasikan sebagai berikut :  
Tabel 4.3 
Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Pendidikan  
 
No Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase 
1 SMA 21 48 % 
2 D3 9 20% 
3 S1 14 32 % 
Total 44 100% 
   Sumber : Data Primer Diolah 
Berdasarkan tabel 5 di atas responden dalam penelitian ini sebagian 
besar mempunyai pendidikan terakhir Sekolah Menengah Atas (SMA) 
yaitu 21 responden (48 %). Responden yang mempunyai pendidikan 
terakhir D3 sebanyak 9 responden atau  20 %. Responden yang 
mempunyai pendidikan terakhir S1 sebanyak 14 responden atau  32%. 
4. Pengujian Validitas Dan Reliabilitas Instrumen 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 
kuesioner. Tingkat  validitas  dapat  diukur  dengan  cara  
membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel untuk degree of 
freedom (df) = n - k dengan alpha 0,05. Jika r hitung lebih besar dari r 
tabel dan nilai r positif, maka butir atau pernyataan tersebut dinyatakan 









Tabel  4.4 
Hasil Uji Validitas Instrumen 
No. Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
Variabel Karakteristik Pekerjaan 
1 0,700 0,444 Valid 
2 0,645 0,444 Valid 
3 0,635 0,444 Valid 
4 0,608 0,444 Valid 
5 0,663 0,444 Valid 
Variabel Kepuasan Kerja 
1 0,742 0,444 Valid 
2 0,554 0,444 Valid 
3 0,675 0,444 Valid 
4 0,623 0,444 Valid 
5 0,463 0,444 Valid 
6 0,772 0,444 Valid 
7 0,607 0,444 Valid 
8 0,519 0,444 Valid 
Variabel Kinerja Karyawan 
1 0,699 0,444 Valid 
2 0,775 0,444 Valid 
3 0,613 0,444 Valid 
4 0,601 0,444 Valid 
5 0,690 0,444 Valid 
6 0,673 0,444 Valid 
7 0,522 0,444 Valid 
8 0,600 0,444 Valid 
Dari hasil pengujian validitas variabel karakteristik pekerjaan, 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan di atas dapat diketahui bahwa 
semua butir pernyataan dalam kuesioner adalah valid karena 
mempunyai rhitung lebih besar dari rtabel (n = 20) = 0,444. Maka dapat 
diambil kesimpulan, bahwa keseluruhan butir pernyataan variabel 
karakteristik pekerjaan, kepuasan kerja dan kinerja karyawan yang 






b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana hasil 
pengukuran tetap konsisten. Jika dilakukan pengukuran dua kali atau 
lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat ukur yang 
sama. Uji reliabilitas dilakukan dengan menghitung cronbach alpha 
dari masing-masing instrument dalam satu variabel. Instrument yang 
dipakai dikatakan adalah (reliable) jika memiliki nilai cronbach alpha 
lebih dari 0,6. 
Tabel  4.5 
Hasil Uji Reliabilitas  Instrumen 
 
Variabel Nilai Alpha Nilai Kritis Keterangan 
Karakteristik Pekerjaan 0,643 0,6 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0,756 0,6 Reliabel 
Kinerja 0,789 0,6 Reliabel 
Sumber:  Data primer yang diolah, 2020 
Dari hasil perhitungan reliabilitas variabel karakteristik pekerjaan 
diketahui nilai alpha conbrach sebesar 0,643, reliabilitas variabel 
kepuasan kerja diketahui nilai alpha conbrach sebesar 0,756 dan 
reliabilitas variabel kinerja karyawan diketahui nilai alpha conbrach 
sebesar 0,789. Karena nilai alpha conbrach variabel karakteristik 
pekerjaan, kepuasan kerja dan kinerja karyawan lebih besar dari nilai 
kritis sebesar  0,6 maka butir angket variabel variabel karakteristik 
pekerjaan, kepuasan kerja dan kinerja karyawan dinyatakan reliabel 








5. Pengujian Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolinieritas 
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji ada tidaknya 
korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi di antara variabel independen. Ada tidaknya 
multikoliniearitas di dalam model regresi adalah dilihat dari besaran 
VIF (Variance Inflation Factor) dan tolerance. Regresi yang terbebas 
dari problem multikolinearitas apabila nilai VIF < 10 dan nilai 
tolerance > 0,10, maka data tersebut tidak ada multikolinearitas. 
Tabel  4.6 









Dari hasil perhitungan uji asumsi klasik pada uji  multikolinieritas 
terlihat untuk variabel karakteristik pekerjaan diperoleh nilai VIF  
sebesar 1,226  yang lebih kecil dari 10,  variabel kepuasan kerja  
diperoleh nilai VIF  sebesar 1,226  yang lebih kecil dari 10 sehingga 
tidak melebihi batas nilai VIF yang diperkenankan yaitu maksimal 
sebesar 10.  Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa model regresi 

















b. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksaman variabel dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah yang 
Heteroskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas. Kebanyakan data 
crossection mengandung situasi Heteroskedastisitas karena data ini 
menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang, dan 
besar). Dasar analisis adalah jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang 
ada membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar 




Hasil Pengujian Heteroskedastisitas 
Berdasarkan grafik scatterplot menunjukkan bahwa tidak ditemukan 
pola tertentu yang teratur dan titik-titik menyebar di atas dan di bawah 
angka 0 pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas 





c. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti 
diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual 
mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik 
menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Cara untuk mendeteksi 
apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis 
grafik. Metode yang lebih handal adalah dengan melihat normal probality 
plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari ditribusi normal. 
Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus diagonal, dan ploting 
data residual akan dibandingkan dengan gaaris diagonal. Jika distribusi 
data residual normal, maka garis garis yang menggambarkan data 
sesungguhnya akan mengikuti gaaris diagonalnya (Ghozali, 2019 : 140) 
 
Gambar 4.3 





Berdasarkan hasil dari uji normalitas pada penelitian ini dapat 
dilihat bahwa titik-titik menyebar disekitar garis diagonal dan 
penyebaran mengikuti arah garis diagonal. Dengan demikian dapat 
dinyatakan bahwa penyebaran data mendekati normal atau memenuhi 
asumsi normalitas. 
 
6. Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi berganda ini bertujuan untuk memprediksi besarnya 
keterkaitan dengan menggunakan data variabel bebas yang sudah 
diketahui besarnya. Untuk melakukan pengujian hipotesis dalam penelitian 
ini menggunakan analisis regresi berganda. Analisis regresi berganda 
digunakan untuk memprediksi besar variabel tergantung dengan 
menggunakan data variabel bebasnya.  
Tabel  4.7 
Hasil Analisis Regresi Berganda 
Coefficientsa
9,929 3,336 2,976 ,005
,550 ,153 ,415 3,590 ,001













Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi ganda dalam penelitian 
ini diperoleh persamaan regresi  yaitu Ŷ = 9,929 + 0,550 X1 + 0,370 X2    
Berdasarkan persamaan regresi berganda di atas dapat diambil suatu analisis 





a. Konstanta sebesar 9,929 dapat diartikan bahwa jika tidak ada variabel 
karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja maka kinerja Karyawan di 
Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal adalah sebesar 9,929. 
b. Koefisien regresi untuk variabel karakteristik pekerjaan sebesar 0,550 
dan bertanda positif artinya jika variabel  karakteristik pekerjaan 
ditingkatkan sedangkan variabel lain tetap, maka akan menyebabkan 
kinerja Karyawan di Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal 
meningkat, sebaliknya setiap penurunan variabel  karakteristik 
pekerjaan maka akan menyebabkan kinerja Karyawan di Koperasi Unit  
Desa Karya Mina Kota Tegal menurun. 
c. Koefisien regresi untuk variabel kepuasan kerja sebesar 0,550 dan 
bertanda positif artinya jika variabel  kepuasan kerja ditingkatkan 
sedangkan variabel lain tetap, maka akan menyebabkan kinerja 
Karyawan di Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal meningkat, 
sebaliknya setiap penurunan variabel  kepuasan kerja maka akan 
menyebabkan kinerja Karyawan di Koperasi Unit  Desa Karya Mina 
Kota Tegal menurun. 
 
7. Uji Signifikansi Parsial (Uji T) 
Yaitu untuk mengetahui signifikasi secara parsial pengaruh variabel 











Hasil Uji t (regresi parsial) 
 
Coefficientsa
9,929 3,336 2,976 ,005
,550 ,153 ,415 3,590 ,001













Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 
 
 
a. Dari pengujian parsial karakteristik pekerjaan terhadap kinerja 
karyawan dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig = 0,001 <  α 
sebesar 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan di 
Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal. 
b. Dari pengujian parsial kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig = 0,000 <  α sebesar 0,05  
sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Koperasi Unit  Desa 
Karya Mina Kota Tegal 
 
8. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
Uji F digunakan untuk menguji bahwa model dalam penelitian ini 
adalah fit, atau variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah 











Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors : (Constant), Kepuasan kerja, Karakteristik Pekerjaana. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
 
 
Dari pengujian Uji Signifikansi Simultan (Uji F) diperoleh nilai sig = 
0,000 <  α sebesar 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
yang signifikan karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja secara 
bersama-sama terhadap kinerja karyawan di Koperasi Unit  Desa Karya 
Mina Kota Tegal. 
 
9. Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi menjelaskan seberapa besar persentasi total 
variasi variabel dependen yang dijelaskan oleh model, semakin besar 
Koefisien Determinasi semakin  besar hubungan model dalam 
menjelaskan variabel dependen. Nilai Koefisien Determinasi  berkisar 
antara 0 sampai 1, suatu Koefisien Determinasi sebesar 1 berarti ada 
kecocokan sempurna, sedangkan yang bernilai 0 berarti tidak ada 











Hasil Analisis Koefisien Determinasi 
Model Summary













Besarnya pengaruh dari karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja 
secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan di Koperasi Unit  Desa 
Karya Mina Kota Tegal sebesar 57,5 % dan selebihnya yaitu sebesar 42,5 
% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti. 
 
C. Pembahasan 
1. Pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan 
Dari pengujian parsial karakteristik pekerjaan terhadap kinerja 
karyawan dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig = 0,001 <  α sebesar 
0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan di Koperasi Unit  Desa 
Karya Mina Kota Tegal 
Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal membutuhkan kinerja 
yang tinggi dari karyawan. Peningkatan kinerja anggota akan membawa 
kemajuan bagi suatu Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal untuk 
dapat bertahan dalam suatu persaingan lingkungan tugas dan tanggung 
jawab. Upaya untuk meningkatkan kinerja anggota merupakan tantangan 





keberhasilan untuk mencapai tujuan dan visi misi tergantung pada kualitas 
kinerja sumber daya manusia yang ada di dalamnya.  
Karakteristik pekerjaan bertujuan untuk mengatur penugasan-
penugasan kerja yang memenuhi kebutuhan-kebutuhan organisasi, 
teknologi dan keperilakuan. Karakteristik pekerjaan merupakan uraian 
pekerjaan yang menjadi pedoman dalam bekerja dan dalam 
pelaksanaannya bisa mencapai kepuasan Kinerja karyawan bisa semakin 
membaik dikarenakan atasan mengetahui kerja bawahan dengan cara 
mengetahui karakteristik pekerjaan menjadi tugas-tugas dalam pekerjaan 
yang bervariasi, lebih menuntut tanggung jawab. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Hermawan (2012) dan  Adriyanto (2010) yang membuktikan bahwa 
karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja. 
2. Pengaruh kepuasan kerja  terhadap kinerja karyawan 
Dari pengujian parsial kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig = 0,000 <  α sebesar 0,05  
sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Koperasi Unit  Desa Karya 
Mina Kota Tegal. 
Setiap karyawan di Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal 
perlu mendapatkan kepuasan dalam bekerja yang juga dapat berdampak 
pada peningkatan kinerja karyawan. kepuasan kerja menyebabkan 





dalam bekerja. Perasaan dan sikap positif atau negatif orang terhadap 
pekerjaannya membawa implikasi pengaruh terhadap dirinya dan Koperasi 
Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal. Jika karyawan di Koperasi Unit  Desa 
Karya Mina Kota Tegal puas terhadap pekerjaannya ia menyukai dan 
termotivasi untuk melaksanakan pekerjaannya dan kinerjanya tinggi, 
sebaliknya jika tidak puas dengan pekerjaannya ia tidak termotivasi untuk 
melaksanakan pekerjaannya dan kinerjanya rendah. Kepuasan kerja 
merupakan kondisi menyenangkan atau secara emosional positif yang 
berasal dari penilaian seseorang atas pekerjaannya atau pengalaman 
kerjanya. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Hermawan (2012) dan Ghozali (2017) yang membuktikan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. 
3. Pengaruh karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja  terhadap kinerja 
karyawan 
Dari pengujian simultan karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja  
terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan uji F  diperoleh nilai sig = 
0,000 <  α sebesar 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
yang signifikan karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja  terhadap 
kinerja karyawan di Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal. 
Karakteristik pekerjaan merupakan dasar bagi produktivitas 
Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal dan kepuasan kerja karyawan 





hidup Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal. Karakteristrik 
pekerjaan menunjukkan seberapa besar pengambilan keputusan yang 
dibuat oleh karyawan kepada pekerjaannya, dan seberapa banyak tugas 
yang harus dirampungkan oleh karyawan. Pada dasarnya setiap pekerjaan 
pasti mempunyai karakteristik sendiri-sendiri. Antara satu pekerjaan 
dengan pekerjaan yang lain dimungkinkan adanya kesamaan karakteristik 
namun dipastikan bahwa mayoritas pekerjaan mempunyai perbedaan 
karakteristik. 
Kinerja karyawan yang baik ditandai dengan adanya kualitas kerja 
yang baik dalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan oleh 
pemimpin dengan tepat sesuai waktu yang ditentukan dan dapat mencapai 
setiap target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Setiap karyawan 
dalam suatu perusahaan perlu mendapatkan kepuasan dalam bekerja yang 
juga dapat berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Wirawan  
(2017:199) menyatakan bahwa kepuasan kerja menyebabkan peningkatan 
kinerja, sehingga pekerja yang puas akan lebih produktif dalam bekerja 
perasaan dan sikap positif atau negatif orang terhadap pekerjaannya 
membawa implikasi pengaruh terhadap dirinya dan organisasi. Jika orang 
puas terhadap pekerjaannya ia menyukai dan termotivasi untuk 
melaksanakan pekerjaannya dan kinerjanya tinggi, sebaliknya jika tidak 
puas dengan pekerjaannya ia tidak termotivasi untuk melaksanakan 





menyenangkan atau secara emosional positif yang berasal dari penilaian 
seseorang atas pekerjaannya atau pengalaman kerjanya. 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Hermawan (2012) 
membuktikan bahwa karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja  terhadap 








Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan 
pada bab-bab sebelumnya maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Dari pengujian parsial karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan 
dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig = 0,001 <  α sebesar 0,05  
sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan di Koperasi Unit  Desa 
Karya Mina Kota Tegal. 
2. Dari pengujian parsial kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan 
menggunakan uji t  diperoleh nilai sig = 0,000 <  α sebesar 0,05  sehingga 
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan di Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal. 
3. Dari pengujian Uji Signifikansi Simultan (Uji F) diperoleh nilai sig = 0,000 
<  α sebesar 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja secara bersama-sama 
terhadap kinerja karyawan di Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal 
B. Saran   
Beberapa saran yang dapat penulis berikan sehubungan dengan hasil 





1. Diharapkan Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal dapat 
memberikan apresiasi bagi karyawan dalam hal memberikan kenaikan 
gaji pokok para karyawan, sehingga dengan menaikan gaji pokok para 
karyawan Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal diharapkan dapat 
terus meningkatkan kinerjanya, sehingga dapat bekerja dengan maksimal. 
2. Diharapkan agar Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal dapat 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan dengan memberikan bonus 
tambahan kepada karyawannya yang rajin dan berprestasi sebagai bentuk 
apresiasi untuk karyawan agar karyawan merasa puas dan dapat 
meningkatkan kinerja. 
3. Koperasi Unit  Desa Karya Mina Kota Tegal sebaiknya dapat 
memberikan pekerjaan atau tugas yang lebih menantang dan memberikan 
peluang untuk meningkatkan kemampuan diri atau mengasah 
kemampuan yang dimiliki serta memberikan tugas kepada karyawan 
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Perihal   : Permohonan Pengisian Kuesioner  
Judul Penelitian : Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Dan Kepuasan Kerja            







Dalam rangka menyelesaikan penelitian, saya Mahasiswa Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari Sdr untuk 
mengisi kuesioner yang telah kami sediakan. Adapun data yang kami minta 
adalah sesuai dengan kondisi yang dirasakan Sdr selama ini. Kami akan menjaga 
kerahasiaan karena data ini hanya untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang di berikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 




Tegal,   April 2019 
Hormat saya, 
 








Lingkari pada pilihan jawaban yang sesuai menurut keadaan anda. 
1. Nama   :  
2. Jenis Kelamin  : a. Laki- laki     b. Perempuan    
3. Usia   : a. 18 -  20 tahun 
     b. 21- 30  tahun                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             
     c. 31- 40 tahun 
     d. > 40 tahun 
4. Tingkat Pendidikan : a. SLTA  c. S1 
   b. D3 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Jawablah masing-masing pernyataan di bawah ini sesuai dengan kondisi 
saat ini. 
2. Pilih salah satu jawaban dari kelima alternatif jawaban yang sesuai dengan 
memberi tanda centang (√) pada salah satu kolom jawaban yang tersedia.  
3. Keterangan jawaban adalah sebagai berikut: 
a. SS : Sangat Setuju 
b. S : Setuju 
c. N : Netral 
d. TS : Tidak Setuju 






A. Variabel Kinerja 
 
No. Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya berusaha mencapai kualitas kerja 
sesuai dengan harapan instansi. 
     
2 Saya berusaha meningkatkan mutu hasil 
kerja dari waktu ke waktu dan mampu 
mencapai target yang ditetapkan instansi 
     
3. Saya mengerjakan tugas tepat waktu      
4 Saya menggunakan cara baru untuk 
mempersingkat waktu penyelesaian 
pekerjaan 
     
5 Saya tidak pernah menunda pekerjaan      
6 Saya melakukan koordinasi dengan rekan 
kerja ketika bekerja dalam tim. 
     
7 Saya bekerja secara mandiri dan berusaha 
menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan 
kepada saya. 
     
8 Memiliki komitmen terhadap kemajuan 
organisasi 







B. Variabel Karakteristik Pekerjaan 
 
No. Pernyataan SS S N TS STS 
1 Dalam satu pekerjaan ada banyak 
keterampilan yg berbeda dari setiap 
karyawan untuk menyeleseikan pekerjaan 
tersebut 
     
2 Saya dapat menyelesaikan seluruh  
pekerjaan yang diberikan kepada Saya.   
     
3. Tugas  yang Saya kerjakan 
mempengaruhi tugas karyawan lain 
     
4. Di berikan kebebasaan mengatur waktu 
dalam  menyelesaikan  tugas 
     
5 Saya mendapat respon secara langsung 
tentang kefektifan kinerja Saya dalam 
menyeleseikan tugas yang di berikan 








C. Variabel Kepuasan kerja 
No. Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya puas bekerja di instansi ini karena 
pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan 
minat Saya.  
     
2 Saya puas bekerja di instansi ini karena 
ada kebebasan untuk mengembangkan 
potensi diri. 
     
3. Saya puas bekerja di instansi ini karena 
saya dapat melakukan interaksi social 
dengan rekan secara baik. 
     
4 Saya puas bekerja di instansi ini karena 
saya dapat melakukan interaksi social 
dengan atasan secara baik. 
     
5 Jenis pekerjaan yang saya lakukan 
memberikan tantangan tersendiri bagi 
Saya. 
     
6 Instansi menyediakan perlengkapan kerja 
yang dibutuhkan pegawai 
     
7 Saya puas bekerja di instansi ini karena 
system dan besarnya gaji yang diterima 
sesuai harapan. 
     
8 Saya puas bekerja di instansi ini karena 
tunjangan  yang diterima sesuai harapan. 













Skor 1 2 3 4 5 
1 5 4 4 5 4 22 
2 5 4 5 4 4 22 
3 5 5 4 4 5 23 
4 4 4 5 4 5 22 
5 4 4 3 4 4 19 
6 5 4 4 4 5 22 
7 4 4 5 4 4 21 
8 4 4 4 4 5 21 
9 3 3 3 3 3 15 
10 4 4 4 5 5 22 
11 4 4 4 4 5 21 
12 4 4 4 5 5 22 
13 4 4 4 5 5 22 
14 4 4 3 4 4 19 
15 5 5 5 4 5 24 
16 4 4 5 4 4 21 
17 4 5 4 4 3 20 
18 4 4 3 4 5 20 
19 4 4 5 5 4 22 













Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 5 4 4 4 4 5 5 4 35 
2 4 4 4 5 4 5 4 5 35 
3 4 4 5 5 4 4 4 4 34 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
5 4 4 5 4 4 5 4 5 35 
6 4 4 3 5 4 3 4 5 32 
7 4 4 5 4 4 4 4 4 33 
8 5 4 4 3 4 4 5 4 33 
9 4 4 5 5 5 4 4 3 34 
10 4 4 4 5 4 5 4 5 35 
11 4 4 4 4 4 5 5 5 35 
12 4 4 5 4 5 4 5 4 35 
13 4 4 4 5 5 5 4 4 35 
14 3 3 3 3 3 3 3 4 25 
15 5 5 4 4 4 5 4 4 35 
16 3 4 3 3 4 3 4 2 26 
17 4 4 4 5 5 4 4 4 34 
18 4 5 4 4 3 3 4 5 32 
19 4 4 4 3 5 4 4 3 31 














Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 4 5 4 5 4 4 5 35 
2 4 4 5 4 3 4 4 5 33 
3 5 4 4 4 4 5 4 5 35 
4 5 4 4 4 4 5 4 4 34 
5 4 5 4 5 4 4 4 4 34 
6 4 4 4 5 5 4 4 4 34 
7 5 4 4 4 4 5 4 4 34 
8 4 4 4 5 4 4 5 4 34 
9 4 4 4 4 3 4 4 3 30 
10 5 5 5 5 5 5 4 4 38 
11 4 4 4 4 4 5 5 4 34 
12 4 4 4 4 5 5 4 5 35 
13 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
14 4 4 4 5 5 4 4 5 35 
15 4 4 4 4 5 4 4 4 33 
16 4 4 4 5 5 4 5 4 35 
17 4 4 5 3 4 4 5 5 34 
18 4 4 5 4 5 4 5 4 35 
19 3 3 3 3 3 3 3 3 24 













1 2 3 4 5 
1 4 4 5 4 4 21 
2 4 5 4 3 4 20 
3 4 4 4 5 4 21 
4 4 5 5 4 4 22 
5 4 5 4 3 4 20 
6 4 5 4 4 5 22 
7 4 3 4 4 3 18 
8 4 4 4 5 4 21 
9 5 5 4 3 4 21 
10 4 4 4 4 5 21 
11 4 4 4 5 4 21 
12 4 4 4 4 4 20 
13 5 5 4 5 4 23 
14 4 4 4 4 4 20 
15 4 4 4 5 4 21 
16 4 4 4 5 4 21 
17 4 4 4 4 4 20 
18 4 4 4 5 4 21 
19 4 5 3 4 4 20 
20 5 5 5 4 5 24 
21 4 4 4 4 5 21 
22 4 4 4 3 3 18 
23 4 4 4 5 4 21 
24 4 4 4 5 3 20 
25 5 4 5 4 5 23 
26 5 4 4 3 3 19 
27 5 5 5 4 4 23 
28 4 4 4 4 5 21 
29 5 5 4 5 4 23 
30 4 4 5 4 5 22 
31 3 4 4 5 4 20 
32 4 4 5 5 4 22 
33 3 4 5 5 4 21 
34 4 4 5 5 4 22 
35 4 5 3 4 5 21 
36 4 4 4 5 5 22 
37 5 4 4 5 5 23 
38 4 5 5 4 5 23 
39 4 5 4 3 4 20 
40 4 4 4 5 4 21 
41 4 5 5 4 4 22 
42 5 5 4 5 4 23 
43 4 3 4 4 4 19 












Pernyataan  Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 5 4 5 4 4 5 4 35 
2 4 4 4 3 5 4 3 2 29 
3 4 5 4 4 5 4 4 4 34 
4 5 5 4 4 4 5 3 4 34 
5 5 4 4 4 5 4 3 4 33 
6 4 4 5 5 4 4 3 4 33 
7 5 4 5 4 4 3 4 5 34 
8 4 3 4 3 4 5 4 4 31 
9 4 5 3 4 4 5 4 3 32 
10 4 4 4 5 4 4 4 5 34 
11 4 4 4 4 4 5 4 5 34 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
15 5 4 4 5 5 5 4 4 36 
16 5 5 4 5 4 4 4 5 36 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
18 5 5 5 5 4 4 5 5 38 
19 5 4 5 4 4 4 5 5 36 
20 4 4 4 4 5 5 5 5 36 
21 5 5 5 5 5 4 4 4 37 
22 4 4 4 5 4 5 4 4 34 
23 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
24 4 5 4 4 4 5 5 4 35 
25 5 4 5 4 5 4 5 4 36 
26 4 4 4 4 4 4 4 3 31 
27 4 4 4 4 4 5 4 5 34 
28 4 4 4 5 5 4 4 4 34 
29 4 4 5 5 5 4 4 4 35 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
31 4 5 5 4 4 4 5 3 34 
32 4 4 5 4 5 5 4 5 36 
33 5 4 4 4 3 4 5 3 32 
34 5 5 4 4 3 4 3 5 33 
35 5 5 4 4 5 3 4 5 35 
36 4 5 5 1 5 2 4 5 31 
37 4 4 4 3 5 3 4 4 31 
38 5 4 3 4 4 5 4 5 34 
39 4 5 4 1 4 4 2 5 29 
40 4 4 4 4 4 5 4 5 34 
41 4 4 5 5 4 3 4 5 34 
42 5 4 4 5 5 5 4 3 35 
43 4 5 4 4 5 5 4 4 35 












 Pernyataan Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 5 4 4 4 5 4 4 34 
2 4 4 4 3 5 5 4 3 32 
3 4 4 5 4 5 4 5 4 35 
4 4 4 5 5 4 4 3 4 33 
5 4 5 4 4 3 4 4 5 33 
6 5 4 4 4 4 5 5 4 35 
7 4 4 4 5 4 5 5 4 35 
8 5 4 5 4 4 4 3 4 33 
9 4 4 5 4 4 4 5 5 35 
10 5 4 5 4 5 4 4 4 35 
11 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
12 5 4 4 4 5 4 5 4 35 
13 5 4 4 4 5 5 4 4 35 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
15 4 4 4 4 4 5 4 5 34 
16 5 5 5 5 5 4 4 4 37 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
18 5 5 5 4 5 4 5 5 38 
19 4 4 3 4 5 4 4 5 33 
20 4 5 4 4 4 5 4 5 35 
21 4 4 4 5 4 5 4 5 35 
22 4 4 5 4 5 4 4 4 34 
23 4 4 4 4 5 4 5 5 35 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
25 5 4 5 4 5 4 4 4 35 
26 4 4 4 3 4 4 5 4 32 
27 4 4 4 4 4 5 4 5 34 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
29 4 4 4 5 4 5 4 4 34 
30 4 5 4 4 4 4 4 4 33 
31 5 5 4 4 4 4 5 4 35 
32 4 4 5 4 4 4 5 3 33 
33 5 5 4 4 5 4 4 5 36 
34 4 5 5 3 4 4 4 5 34 
35 5 4 4 5 3 4 5 4 34 
36 5 4 4 5 5 4 4 5 36 
37 5 5 4 4 4 4 4 3 33 
38 5 5 4 3 4 4 5 4 34 
39 5 3 4 4 5 4 3 2 30 
40 5 4 5 4 5 4 4 5 36 
41 5 4 4 4 3 4 5 4 33 
42 5 5 4 4 4 3 4 5 34 
43 4 4 5 4 4 4 4 3 32 













1 ,493* ,364 ,183 ,322 ,700**
,027 ,114 ,440 ,166 ,001
20 20 20 20 20 20
,493* 1 ,255 ,244 ,259 ,645**
,027 ,279 ,299 ,271 ,002
20 20 20 20 20 20
,364 ,255 1 ,200 ,117 ,635**
,114 ,279 ,398 ,622 ,003
20 20 20 20 20 20
,183 ,244 ,200 1 ,383 ,608**
,440 ,299 ,398 ,095 ,004
20 20 20 20 20 20
,322 ,259 ,117 ,383 1 ,663**
,166 ,271 ,622 ,095 ,001
20 20 20 20 20 20
,700** ,645** ,635** ,608** ,663** 1
,001 ,002 ,003 ,004 ,001

























X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 Valid_X1
Correlation is  significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 

















Listwise deletion based on all















1 ,596** ,383 ,182 ,224 ,571** ,656** ,313 ,742**
,006 ,095 ,443 ,343 ,009 ,002 ,179 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,596** 1 ,298 ,224 ,092 ,245 ,360 ,249 ,554*
,006 ,202 ,341 ,699 ,297 ,119 ,291 ,011
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,383 ,298 1 ,324 ,399 ,450* ,360 ,157 ,675**
,095 ,202 ,163 ,081 ,047 ,119 ,510 ,001
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,182 ,224 ,324 1 ,393 ,349 ,000 ,353 ,623**
,443 ,341 ,163 ,087 ,132 1,000 ,126 ,003
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,224 ,092 ,399 ,393 1 ,322 ,315 -,338 ,463*
,343 ,699 ,081 ,087 ,166 ,176 ,144 ,040
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,571** ,245 ,450* ,349 ,322 1 ,419 ,370 ,772**
,009 ,297 ,047 ,132 ,166 ,066 ,108 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,656** ,360 ,360 ,000 ,315 ,419 1 ,189 ,607**
,002 ,119 ,119 1,000 ,176 ,066 ,425 ,005
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,313 ,249 ,157 ,353 -,338 ,370 ,189 1 ,519*
,179 ,291 ,510 ,126 ,144 ,108 ,425 ,019
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,742** ,554* ,675** ,623** ,463* ,772** ,607** ,519* 1
,000 ,011 ,001 ,003 ,040 ,000 ,005 ,019





































X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 X2_7 X2_8 Valid_X2
Correlation is  significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

















Listwise deletion based on all















1 ,585** ,317 ,315 ,247 ,845** ,141 ,318 ,699**
,007 ,173 ,176 ,293 ,000 ,554 ,172 ,001
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,585** 1 ,494* ,645** ,385 ,494* ,288 ,271 ,775**
,007 ,027 ,002 ,093 ,027 ,217 ,249 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,317 ,494* 1 ,072 ,277 ,194 ,516* ,371 ,613**
,173 ,027 ,762 ,238 ,414 ,020 ,108 ,004
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,315 ,645** ,072 1 ,506* ,216 ,216 ,118 ,601**
,176 ,002 ,762 ,023 ,359 ,359 ,619 ,005
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,247 ,385 ,277 ,506* 1 ,277 ,277 ,392 ,690**
,293 ,093 ,238 ,023 ,238 ,238 ,087 ,001
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,845** ,494* ,194 ,216 ,277 1 ,194 ,371 ,673**
,000 ,027 ,414 ,359 ,238 ,414 ,108 ,001
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,141 ,288 ,516* ,216 ,277 ,194 1 ,106 ,522*
,554 ,217 ,020 ,359 ,238 ,414 ,657 ,018
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,318 ,271 ,371 ,118 ,392 ,371 ,106 1 ,600**
,172 ,249 ,108 ,619 ,087 ,108 ,657 ,005
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,699** ,775** ,613** ,601** ,690** ,673** ,522* ,600** 1
,001 ,000 ,004 ,005 ,001 ,001 ,018 ,005





































Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 Y_7 Y_8 Valid_Y
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

















Listwise deletion based on all






























All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
 
Model Summary






















Squares df Mean Square F Sig.
Predictors : (Constant), Kepuasan kerja, Karakteristik Pekerjaana. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
 
Coefficientsa
9,929 3,336 2,976 ,005
,550 ,153 ,415 3,590 ,001
































Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 
 
 
 
 
 
